









Kajian pustaka ini menguraikan tentang teori-teori pendukung yang akan digunakan dalam pembahasan, sesuai dengan variabel penelitian yang dilakukan sumber rujukan mengenai penjelasan dan hubungan antara variabel yang menjadi permasalahan dalam suatu penelitian.

2.1.1. 	Manajemen Sumber Daya Manusia
Manajemen Sumber Daya Manusia merupakan salah satu bidang dari manajemen umum yang meliputi perencanaan, pengorganisasian, pelaksanaan dan pengendalian. Proses ini terdapat dalam fungsi atau bidang produksi, pemasaran, keuangan, maupun kepegawaian. Bagi manajemen sumber daya manusia, pegawai adalah aset (kekayaan) utama organisasi, sehingga harus dipelihara dengan baik. Faktor yang menjadi perhatian dalam sumber daya manusia adalah manusia itu sendiri. 
Secara sederhana Manajemen Sumber Daya Manusia mengelola sumber daya manusia secara keseluruhan dalam suatu organisasi, baik organisasi publik maupun swasta, sumber daya manusialah yang paling penting dan sangat menentukan. Sumber Daya Manusia sebagai satu-satunya sumber daya yang memiliki akal, perasaan, keinginan, kemampuan, keterampilan, pengetahuan, dorongan, daya dan karya. Satu-satunya sumber daya yang memiliki rasio, rasa, dan karsa. Semua potensi Sumber daya Manusia sangat berpengaruh terhadap upaya organisasi dalam pencapaian tujuannya. Betapapun majunya teknologi, berkembangnya informasi, tersedianya modal dan memadainya bahan, namun jika tanpa Sumber Daya Manusia maka akan sulit bagi organisasi untuk mencapai tujuannya.

2.1.1.1	Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia
Manajemen sumber daya manusia (MSDM) merupakan bidang strategis dari organisasi. Manjemen sumber daya manusia harus di pandang sebagai perluasan dan pandangan tradisional untuk mengelola orang secara efektif dan untuk membutuhkan pengetahuan tentang perilaku manusia dan kemampuan mengelola.
MSDM terdiri dari kata manajemen dan sumber daya manusia. Manajemen adalah seni mengatur proses pemanfaatan sumber daya manusia dan sumber-sumber daya lainnya secara efektif dan efisien  untuk mencapai tujuan tertentu. Sumber daya manusia secara mikro merupakan keseluruhan potensi tenaga kerja yang terdapat dalam suatu negara, jadi menggambarkan jumlah angka kerja dari suatu negara/daerah. Sumber daya manusia secara makro merupakan segolongan masyarakat yang memenuhi kebutuhan hidupnya dengan bekerja pada suatu unit kerja perusahaan tertentu baik pemerintah maupun swasta.
Menurut Melayu SP. Hasibuan, MSDM adalah ilmu dan seni mengatur hubungan dan peranan tenaga kerja agar efektif dan efisien membantu terwujudnya tujuan perusahaan, karyawan dan masyarakat.
Menurut A.F. Stoner, Manajemen Sumber Daya Manusia adalah suatu prosedur yang berkelanjutan yang bertujuan untuk memasok suatu organisasi atau perusahaan dengan orang-orang yang tepat untuk ditempatkan pada posisi dan jabatan yang tepat pada saat organisasi memerlukannya.
Berdasarkan beberapa pendapat para ahli diatas, dapat dikatakan bahwa manajemen sumber daya manusia adalah suatu ilmu atau cara yang digunakan oleh bagian manajemen yang berusaha bertanggung jawab dengan pekerjaan karyawan/pegawai dalam suatu organisasi dan bertanggung jawab dalam kesejahteraan karyawan tersebut dan bagaimana mengelola sumber daya manusia agar pemanfaaannya lebih optimal untuk mencapai berbagai tujuan rusahaan.

2.1.1.2	Fungsi-fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia
Manajemen sangat berfungsi sebagai peranan yang aktif dalam setiap kegiatan organisasi, perusahaan, kelompok, bahkan diri sendiri agar segala apa yang dikerjakan berjalan dengan teratur. Manajemen sendiri dipergunakan untuk mengatur, merencanakan, serta mengontrol jalannya suatu perusahaan sehingga dapat mencapai  target (goals) yang diinginkan.	
Adapun fungsi-fungsi Manjemen Sumber Daya Manusia menurut Edwin B. Flippo (2013:30) dalam buku Dr. H. Suwatno, M.Si dan Doni Juni Priansa,S.,Pd.,S.E.M.M., seperti halnya fungsi umum, yaitu :
1.	Fungsi Manajerial terdiri dari :
a.	 Perencanaan (planning)
Perencanaan dapat diartikan sebagai proses untuk menentukan tujuan serta sasaran yang ingin dicapai dan mengambil langkah-langkah strategis guna mencapai tujuan tersebut. 
b.	Pengorganisasian (organizing)
Pengorganisasian merupakan proses pemberian perintah, pengalokasian sumber daya manusia secara terkodinir kepada setiap individu dan kelompok untuk menerpakan rencana.
c.	Pengarahan (directing)
Pengarahan adalah proses untuk menumbuhkan semangat pada karyawan agar dapat bekerja keras dan giat serta membimbing mereka dalam melaksanakan rencana untuk mencapai tujuan yang efektif dan efesien.
d.	Pengendalian (contolling)
Bagian terakhir dari proses manajemen sumber daya manusia adalah pengendalian. Pengendalian dimaksudkan untuk melihat apakah kegiatan organisasi sudah sesuai dengan rencana sebelumnya.
2.	Fungsi Operasional terdiri dari:
a.	Pengadaan tenaga kerja (SDM) terdiri dari :









c.	Kompensasi/pemberian balas jasa mencakup :
1.	Kompensasi langsung yang terdiri dari
a.	gaji/upah
b.	insentif








e.	Pemeliharaan tenaga kerja mencakup :
1.	Komunikasi kerja
2.	Kesehatan dan keselamatan kerja
3.	Pengendalian konflik kerja
4.	Konseling kerja
f.	Pemutusan hubungan kerja yang mencakup pemberhentian karyawan, terdiri dari :
1.	Pensiun
2.	Pemberhentian atas permintaan sendiri
3.	Pemberhentian langsung oleh perusahaan
4.	Pemberhentian sementara.
Berdasarkan uraian diatas, menunjukan bahwa fungsi manajemen sumber daya manusia adalah tugas-tugas yang dilakukan oleh manajemen sumber daya manusia dalam rangka menunjang tugas manajemen perusahaan dalam menjalankan roda organisasi untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan.

2.1.2 	Pengertian Disiplin Kerja
Disiplin yang baik mencerminkan besarnya rasa tanggung jawab seseorang terhadap tugas-tugas yang diberikan kepadanya. Hal ini mendorong gairah kerja, semangat kerja, dan terwujudnya tujuan perusahaan, karyawan, dan masyarakat. Oleh karena itu, setiap manager selalu berusaha agar para bawahannya mempunyai disiplin yang baik. Seorang manager dikatakan efektif dalam kepemimpinannya, jika para bawahannya berdisiplin baik. Untuk memelihara dan meningkatkan kedisiplinan yang baik adalah hal yang sulit, karena banyak faktor yang mempengaruhinya.
Menurut Veithzal Rivai dalam buku Manajemen Sumber Daya Manusia Untuk Perusahaan, Disiplin kerja adalah suatu alat yang digunakan manajer untuk berkomunikasi dengan karyawan agar mereka bersedia mengubah suatu perilaku serta sebagai upaya untuk meningkatkan kesadaran dan kesediaan seseorang mentaati semua peraturan perusahaan dan norma-norma social yang berlaku.
Kedisiplinan adalah fungsi operatif  keenam dari manajemen sumber daya manusia. Kedisiplinan merupakan fungsi operatif MSDM yang terpenting karena semakin baik disiplin karyawan, semakin tinggi prestasi kerja yang dapat dicapainya. Tanpa disiplin karyawan yang baik, sulit bagi organisasi perusahaan mencapai hasil yang optimal.
Menurut Malayu S.P Hasibuan (2007;193):  Kedisiplinan adalah kesadaran dan kesediaan seseorang menaati semua peraturan perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku”. Singodimedjo (2002), disiplin adalah sikap kesediaan dan kerelaan seseorang untuk mematuhi dan mentaati norma-norma peraturan yang berlaku di sekitarnya.

2.1.2.1 	Pentingnya Disiplin Kerja
Keteraturan adalah ciri utama organisasi dan disiplin adalah salah satu metode untuk memelihara keteraturan tersebut. Tujuan utama disiplin adalah untuk meningkatkan efisiensi semaksimal mungkin dengan cara mencegah pemborosan watu energi. Selain itu disiplin mencoba untuk mencegah kerusakan dan kehilangan harta benda, mesin, peralaan dan perlengkapan kerja yang disebabkan oleh ketidakhati-hatian, atau pencucian. Disiplin mencoba mengatasi kesalahan dan keteledoran yang disebabkan karena kurang perhatian, ketidakmampuan, dan keterlambatan.
Disiplin dibutuhkan untuk tujuan organisasi yang lebih jauh, guna menjaga efisiensi dengan mencegah dan mengoreksi tindakan-tindakan individu dalam iktikad tidak baiknya terhdap kelompok. Disiplin berusaha untuk melindungi perilaku yang baik dengan menetapkan respon yang dikehendaki. (Tohardi 2002).

2.1.2.2	Tujuan Disiplin Kerja
Dalam setiap organisasi memiliki disiplin kerja yang berbeda-beda sesuai dengan kebutuhan di organisasi itu sendiri. Agar tujuan tersebut dapat dicapai maka perusahaan perlu mengadakan pendisiplinan sering diartikan macam-macam. Ada yang menganggap bahwa disiplin berbentuk hukuman, ada juga yang berpendapat disiplin adalah suatu kondisi dimana karyawan berperilaku sesuai dengan peraturan perusahaan.
Secara khusus tujuan pembinaan disiplin kerja para tenaga kerja, antara lain :
1. 	Agar para tenaga kerja menepati segala peraturan dan kebijakan ketenaga kerjaan maupun mematuhi peraturan dan kebijakan perusahaan yang berlaku, baik tertulis maupun tidak tertulis, serta melaksanakan perintah manajemen.
2. 	Dapat menggunakan dan memelihara sarana dan prasarana, barang dan jasa perusahaan dengan sebaik-baiknya.
3.   	Tenaga kerja mampu menghasilkan produktivitas yang tinggi sesuai dengan harapan perusahaan, baik dalam jangka pendek maupun jangka panjang.
Disiplin kerja yang baik dapat ditegakan apabila semangat pegawai itu sendiri, kerja yang baik tercermin dengan melihat absensi karyawan, ketepatan waktu kerja, dan terpenuhinya kebutuhan mereka.

2.1.2.3 	Jenis-jenis Disiplin Kerja
Tindakan pendisiplinan kepada pegawai haruslah sama pemberlakuannya. Tindakan disiplin berlaku bagi semua, kepada siapapun yang melanggar akan dikenakan sanksi pendisiplinan yang sama termasuk bagi pimpinan.
Menurut A.A. Anwar Mangkunegara (2011:129) bahwa bentuk disiplin kerja yaitu:
1.	Disiplin preventif 
Merupakan suatu upaya untuk menggerakan pegawai untuk mengikuti dan mematuhi pedoman kerja, atau aturan yang telah digariskan oleh perusahaan.
2.	Disiplin korektif
Merupakan suatu upaya untuk menggerakan pegawai dalam suatu peraturan dan mengarahkan untuk tetap mematuhi peraturan sesuai dengan pedoman yang berlaku pada perusahaan. 
3.	Disiplin progresif
Merupakan kegiatan yang memberikan hukuman-hukuman yang lebih berat terhadap pelanggaran-pelanggaran yang berulang.

2.1.2.4	Dimensi dan Indikator Disiplin Kerja
Berikut ini adalah dimensi dan indikator disiplin kerja menurut Malayu S. P Hasibuan (2013:195) mengemukakan bahwa :
1.	Dimensi Pengukuran waktu secara efektif
Dimensi pengukuran waktu secara efektif diukur dengan menggunakan indikator dua yaitu:
a.	Ketaatan
b.	Ketepatan
2.	Dimensi Tanggug jawab dalam pekerjaan dan tugas













Disiplin yang paling baik adalah disiplin diri. Kecendrungan orang  normal  adalah  melakukan apa yang menjadi kewajibannya dan menepati aturan. Suatu waktu orang mengerti apa yang dibutuhkan dari mereka, di mana mereka diharapkan untuk selalu melakukan tugasnya secara efektif dengan senang hati. Kini banyak orang yang mengetahui bahwa kemungkinan yang terdapat di balik disiplin adalah meningkatkan diri dari kemalasan (Tohardi 2002).
Organiasi atau perusahaan yang baik harus berupaya menciptakan peraturan atau tata tertib yang akan menjadi rambu-rambu yang harus dipenuhi oleh seluruh karyawan dalam organisasi. Peraturan-peraturan yang akan berkaitan dengan disiplin itu antara lain:
1.	peraturan jam masuk, pulang, dan jam istirahat.
2.	Peraturan dasar tentang berpakaian, dan bertingkah laku dalam pekerjaan.
3.	Peraturan cara-cara melakukan pekerjaan dan berhubungan dengan unit lain.
4.	Peraturan tentang apa yang boleh dan apa yang tidak boleh dilakukan oleh para pegawai selama dalam organisasi dan sebaginya. (singodimedjo, 2000).

2.1.2.6	Langkah-Langkah Untuk Peningkatan Disiplin Kerja
Penegakan disiplin kerja tidak biasa diserahkan kepada karyawan semata-mata. Untuk itulah perusahaan mempunyai langkah-langkah dalam meningkatkan kerja para karyawannya. Diantaranya adalah :
1.  	Menciptakan peraturan-peraturan dan tata tertib yang harus dilaksanakan oleh  para karyawan.
2.   	Menciptakan dan memberi sanksi-sanksi bagi para pelanggar disiplin.
3.   	Melakukan pembinaan disiplin melalui pelatihan-pelatihan kedisiplinan yang terus menerus.
Di dalam suatu perusahaan bentuk disiplin kerja yang tidak baik akan tergambar pada suasana :
1.  	Tingginya angka kemangkiran (absensi) karyawan.
2.   	Sering terlambatnya karyawan masuk kantor atau pulang lebih cepat dari yang sudah ditentukan.
3.  	Menurunnya semangat dan gairah kerja.
4.   	Berkembangnya rasa tidak puas, saling curiga dan saling melempar tanggung jawab.
5.   	Penyelesaian pekerjaan yang lambat, karena karyawan lebih senang mengobrol dari pada bekerja.
6.   	Tidak terlaksanakannya supervise dan waskat (pengawasan melekat dari atasan) yang baik.
7.   	Sering terjadinya konflik (pertentangan) antara karyawan dan pimpinan perusahaan.
Jadi penerapan disiplin kerja sangat diperlukan dalam suatu perusahaan karena dengan adanya disiplin kerja maka perusahaan akan dapat melaksanakan kegiatan-kegiatan dalam rangka mencapai sasaran yang telah ditentukan.

2.1.3	Pengertian Budaya Organisasi
Pada umumnya budaya dibangun atau diciptakan oleh pendiri atau lapisan pimpinan atas yang mendirikan atau merintis perusahaan. Strategi yang diterapkan oleh mereka lalu menjadi petunjuk dan pedoman bawahan mereka dalam melaksanakan tugas. Bila implementasi strategi berhasil dan dapat bertahan bertahun-tahun makan visi yang diyakini tersebut akan berkembang menjadi budaya organisasi. 
Menurut Hodge, Anthony dan Gales mendefinisikan budaya adalah kontruksi yang mencakup karakteriktik organisasi yang tampak dan tidak tampak. Budaya yang tampak meliputi aspek organisasi seperti arsitektur, pakaian, pola, perilaku, peraturan, legenda, mitos, bahasa dan seremonial. Sedangkan yang tidak tampak mencakup share value, norma-norma, keyakinan dan asumsi-asumsi anggota organisasi.
Sutrisno (2010:2) mendefinisikan budaya organisasi sebagai perangkat sistem nilai-nilai (values), keyakinan-keyakinan (believes) atau norma-norma yang berlaku dan pemecahan masalah-masalah organisasi. Robbins (2007:62) menyatakan bahwa budaya itu adalah sistem makna dan keyakinan bersama yang dianut oleh para anggota organisasi yang menentukan sebagain besar cara mereka bertindak suatu terhadap yang lain dan terhadap orang luar.

2.1.3.1	Proses Terbentuknya Budaya Organisasi




Dari gambar diatas, dapat dilihat bahwa budaya organisasi diturunkan dari filsafat pendiri, kemudian budaya ini sangat mempengaruhi kriteria yang digunakan dalam merekrut/ mempekerjakan anggota organisasi. Tindakan dari manajemen puncak menentukan iklim umum dari perilaku yang dapat diterima baik dan tidak. Tingkat kesuksesan dalam mensosialisasikan budaya organisasi tergantung pada kecocokan nilai-nilai staf baru dengan nilai-nilai organisasi dalam proses seleksi maupun pada preferensi manajemen puncak akan metode-metode sosialisasi.

2.1.3.2	 Fungsi Budaya Organisasi
Robbins (2008) menyatakan bahwa budaya organisasi mempunyai beberapa fungsi dalam organisasi yaitu memberi batasan untuk mendefinisikan peran sehingga memperlihatkan perbedaan yang jelas antar organisasi, memberikan pengertian identitas terhadap sesuatu yang lebih besar dibandingkan minat anggota organisasi secara perorangan, menunjukkan stabilitas sistem sosial, memberikan pengertian dan mekanisme pengendalian yang dapat dijadikan pedoman untuk membentuk sikap dan perilaku anggota organisasi dan pada akhirnya budaya organisasi dapat membentuk pola pikir dan perilaku anggota organisasi.
Budaya organisasi menurut Tika (2006) memiliki beberapa fungsi yaitu:
1.	Sebagai batas pembeda terhadap lingkungan, organisasi maupun kelompok lain. 
2.	Sebagai perekat bagi staf dalam suatu organisasi.
3.	Mempromosikan stabilitas sistem sosial.
4.	Sebagai mekanisme kontrol dalam memadu dan membentuk sikap serta perilaku staf.
5.	Sebagai integrator.
6.	Membentuk perilaku bagi para staf.
7.	Sebagai sarana untuk menyelesaikan masalah-masalah pokok organisasi.




2.1.3.3	 Indikator Budaya Organisasi 
Terdapat banyak dimensi yang membedakan budaya. Dimensi ini mempengaruhi perilaku yang dapat mengakibatkan kekeliruan pemahaman, ketidak sepakatan, atau bahkan konflik. Konsep budaya pada awalnya berasal dari lapangan antropologi dan mendapat tempat pada awal perkembangan ilmu perilaku organisasi. Dimensi – dimensi yang digunakan untuk membedakan budaya organisasi.
Menurut Robbins ada tujuh karakteristik utama yang secara keseluruhan merupakan hakikat budaya organisasi, diantaranya: 
1.	Inovasi dan keberanian mengambil resiko






2.	Perhatian pada hal-hal rinci























Para pakar mengemukakan model- model hubungan dimensi hubungan antar dimensi – dimensi budaya organisasi. Edgar H. Schein (1985) mengatakan bahwa budaya organisasi dalam 3 level. Ketiga level tersebut adalah :

1.	Artefak
Level ini merupakan dimensi yang paling terlihat dari budaya organisasi, merupakan lingkungan fisik dan social organisasi. Pada level ini, orang yang memasuki suatu organisasi dapat melihat dengan jelas bangunan, output, teknologi, bahasa tulisan dan lisan, produk seni dan prilaku anggota organisasi.
2.	Nilai-nilai
Semua pembelajaran organisasi merefleksikan nilai-nilai anggota organisasi, perasaan mereka mengenai apa yang seharusnya berbeda dengan apa yang adanya. Jika anggota organisasi menghadapi persoalan atau tugas baru, solusinya adalah nilai-nilai. Nilai-nilai tersebut dapat dites dalam lingkungan fisik dan dapat dites melalui consensus.
3.	Asusmsi Dasar
Hubungan dengan lingkungan, Sifat realitas, waktu dan ruang, karakteristik sifat manusia, sifat aktivitas manusia, sifat dari hubungan antar manusia.

2.1.4	Pengertian Kinerja Karyawan
Setiap manusia memlliki potensi untuk bertindak dalam berbagai bentuk aktivitas. Kemampuan bertindak itu dapat diperoleh manusia baik secara alami atau dipelajari. Walaupun manusia mempunyai potensi untuk berperilaku tertentu, tetap perilku tersebut hanya diaktualisasikan pada saat-saat tertentu saja. Potensi untuk berprilaku itu disebut kemampuan (ability), sedangkan ekspresi dari potensi ini dikenal sebagai kinerja (performance).
Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya (Mangkunegara, 2011). Robbins (2006) mengatakan bahwa kinerja karyawan adalah apa yang dihasilkan oleh seorang individu. Selain itu, kinerja juga dapat diartikan dengan kemampuan dan perbuatan dalam situasi tertentu, sehingga kinerja tersebut merupakan hasil keterkaitan antara usaha, kemampuan, dan persepsi tugas.
Gibson menyatakan bahwa ada 3 faktor yang berpengaruh terhadap kinerja, yaitu:
1.	Faktor Individu
Kemampuan, keterampilan, latar belakang keluarga, pengalaman kerja, tingkat sosial, dan demografis.
2.	Faktor Psikologis
Persepsi, peran, sikap, kepribadian, motivasi, dan kepuasan kerja.
3.	Faktor Organisasi
Struktur organisasi, desain pekerjaan, kepemimpinan, sistem penghargaan (rewed system).

2.1.4.1	Manfaat dan Tujuan Kinerja Karyawan
Menurut Mangkunegara (2011) kegunaan penilaian prestasi kerja (kinerja) karyawan adalah :
a.	Sebagai dasar dalam pengambilan keputusan yang digunakan untuk prestasi, pemberhentian dan pemberian balas jasa.
b.	Untuk mengukur sejauh mana seorang karyawan dapat menyelesaikan pekerjaanya.
c.	Sebagai alat untuk dapat menerima kekurangan atau kelemahan dan meningkatkan kemampuan karyawan selanjutnya.
d.	Sebagai alat untuk memperbaiki atau mengembangkan kecakapan karyawan.
e.	Sebagai dasar untuk memperbaiki atau mengembangkan uraian tugas.

2.1.4.2 	Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan
Faktor yang mempengaruhi pencapaian kinerja adalah faktor kemampuan (abilty) dan faktor motivasi (motivation). Hal ini sesuai dengan pendapat Keith Davis, (1964:484) yang merumuskan bahwa :
Human Performance = Ability + Motivasion
Motivation		= Attitude + Situation
Ability			+ Knowladge + Skill
a.	Faktor Kemampuan
Secara psikologis, kemampuan (ability) pegawai terdiri dari kemampuan potensi (IQ) dan kemampuan reality (knowladge+Skill). Artinya, pegawai yang memiliki IQ di atas rata-rata (IQ 110-120) dengan pendidikan yang memadai untuk jabatanya dan terampil dalam mengerjakan pekerjaan sehari-hari, maka ia akan lebih mudah mencapai kinerja yang diharapkan. Oleh karena itu, pegawai perlu ditempatkan pada pekerjaan yang sesuai dengan keahlianya (the right man in the right place, the right man on the right job)
b.	Faktor Motivasi
Motivasi terbentuk dari sikap (attitude) seorang pegawai dalam menghadapi situasi (situation) kerja. Motivasi merupakan kondisi yang menggerakan diri pegawai yang terarah untuk mencapai tujuan organisasi (tujuan kerja).

2.1.4.3	Peningkatan kinerja Pegawai
Kinerja karyawan harus ditingkatkan agar tujuan dari perusahaan dapat dicapai dalam target waktu yang sudah ditentukan. Langkah-langkah dalam meningkatkan kinerja karyawan memiliki berbagai cara, namun menurut Mangkunegara (2011:22-23) dalam rangka peningkatan kinerja terdapat tujuh langkah yang dapat dilakukan oleh perusahaan yaitu sebagai berikut :
1.	Mengetahui adanya kekurangan dalam kinerja, yang dapat dilakukan melalui tiga cara yaitu :
a.	Mengindentifikasikan masalah melalui data dan informasi yang dikumpulkan terus-menerus mengenai fungsi-fungsi bisnis.
b.	Mengindentifikasikan masalah melalui karyawan.
c.	Memperhatikan masalah yang ada.
2.	Mengenai kekurang dan tingkat keseriusan, dimana untuk memperbaiki keadaan tersebut diperlukan beberapa informasi, antara lain:
a.	Mengidentifikasikan masalah setepat mungkin.
b.	Menentukan tingkat keseriusan masalah dengan mempertimbangkan harga yang harus dibayar.
3.	Mengindentifikasikan rencana tindakan untuk menanggulangi penyebab kekurang tersebut.
4.	Mengembangkan rencana tindakan.
5.	Melakukan rencana tindakan tersebut.
6.	Melakukan evaluasi apakah masalah tersebut sudah teratasi atau belum.
7.	Mulai dari awal, apabila perlu.

2.1.4.4 Dimensi dan Indikator Kinerja Kryawan
Dalam penelitian ini, dimensi dan indikator kerja yang digunakan dalam penelitian ini mengadaptasi teori yang diutarakan oleh Mangkunegara (2011:61) yang dibagi kedalam dimensi dan indikator yaitu:
1.	Dimensi Kuantitas





















Berikut ini adalah tabel penelitian terdahulu yang berkaitan dengan penelitian ini yakni Budaya Organisasi, Disiplin Kerja, dan Kinerja Karyawan. Tabel penelitian ini menyajikan hasil penelitian terdahulu yang relevan dengan penelitian yang akan dilakukan. Gambaran penelitian terdahulu yang dimaksud dapat dilihat pada tabel di bawah ini.
Tabel 2.1
Matrik Penelitian Terdahulu
No	Judul Penelitian, Peniliti dan Tahun Penelitian	Hasil	PersamaanVariabel	PerbedaanVariabel
1	Analisis pengaruh kepemimpinan transformasional dan motivasi terhadap kinerja karyawan studi pada PT. Kereta Api Indonesia Daop IV Semarang(Merwan Petra Surbakti, 2013)	Hasilpenelitian menunjukkan bahwa variable kepemimpinan transformasional dan motivasi dapat mempengaruhi variable kinerja karyawan pada PT. KAI 	Menggunakan Variabel Kinerja Karyaawan sebagai variabel terikat.	Menggunakan variabel kepemimpinan trasnformasional, dan motivasi sebagai variable bebas penelitian tersebut di lakukan padaPT. Kereta Api Indonesia Daop IV Semarang
2	Pengaruh budaya organisasi dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan PT. kereta Api Indonesia (Persero) Daop IV Semarang.(Robin petrus simanjuntak, hadoyo DW, Widiartanto, 2015)	Hasil analisis menunjukkan bahwa Berdasarkan koefisien  determinasi di  bersama-sama  mempengaruhi  budaya  organisasi dan  disiplin kerja terhadap kinerja karyawan 	Menggunakan variabel budaya organisasi sebagai variable bebas, variabel Disiplin kerja sebagai variable bebas dan menggunakan variable kinerja karyawan sebagai variabel terikat	Penelitian ini dilakukan pada PT. kereta Api Indonesia (Persero) Daop IV Semarang
3	Pengaruh budaya organisasi dan komitmen organisasional terhadap kinerja karyawan PT. pelabuhan Indonesia IV (Persero) cabang Makassar(Ihsan sidiq 2015)	Hasil penelitian menunjukkan bahwa dala, uji F (simultan) bahwa budaya organisasi dan komitmen organisasi secarasignifikan mempengaruhi kinerja karyawan 	Menggunakan variabel budaya orgnisasi sebagai variable bebas dan variable kinerja karyawan sebagai variable terikat	Menggunakan variabel komitmen organisasional sebagai variable bebas, dan penelitian ini di lakukan pada PT. pelabuhan Indonesia IV (Persero) cabang makassar
4	Persepsi kesesuaian kompensasi dan rotasi pekerjaan terhadap kinerja karyawan PT. Kereta Api Indonesia (Persero) Daerah operasi IX Jember(Novi Andriani, 2013)	Hasil penelitian menunjukkan pengujian hipotesis pertama yaitu pengaruh persepsi kesesuaian kompensasi terhadap kinerja karyawan 	Menggunakan variabel kinerja karyawan sebagai variable terikat	Menggunakan variabel kesesuaian kompensasi dan variable rotasi pekerjaan sebagai variable bebas, penelitian ini di lakukan pada PT. Kereta Api Indonesia (Persero) Daerah operasi IX Jember
5	Hubungan antara persepsi terhadap kompensasi dengan disiplin kerja awak KA PT. Kereta Api Indonesia (Persero) Daerah Operasi V di lingkungan stasiun besar purwokertoHarlina Nurtjahjanti, S.Psi., M.Si, Ahmad Mujab M., S.Psi, Putri Apriliantin (2010)	Hasil penelitian menunjukkan bahwa budaya organisasi berpengaruh positif terhadap padakinerja karyawan 	Menggunajan variabel disiplin kerja sebagai variable terikat	Menggunakan variabel persepsi  dan variable kompensasi sebagai variable bebas, studi kasus ini dilaksanakan pada kerja awak KA PT. Kereta Api Indonesia (Persero) Daerah Operasi V di lingkungan stasiun besar purwokerto
6	Pengaruh gaya kepemimpinan dan budaya organisasi terhadap kinerja karyawan perusahaan Transportasi antar kota antar provinsi studi kasus di BPU. Rosalina indah, karanganyar(Arif Rizqi, 2015)	Variable tersebut diuji menggunakan uji t menunjukan bahwa kedua variable independen secara signifikan mempengaruhi keputusan menginap sebagai variable dependen. 	Menggunakan variabel budaya organisasi sebagai variable bebas dan variable kinerja karyawan sebagai variable terikat	Menggunakan variabel gaya kepemimpinan sebagai variable bebas, penelitian ini dilakukan pada perusahaan Transportasi antar kota antar provinsi studi kasus di BPU. Rosalina indah, karanganyar

Banyaknya penelitian yang telah dilakukan terhadap karyawan di PT. Kereta Api Indonesia (Persero) Daerah Operasi II Bandung. Namun, penelitian-penelitian sebelumnya pada umumnya hanya mengukur tidak lebih dari tiga variabel dan tidak melakukan pengukuran kinerja karyawan. Oleh karena itu, peneliti diharapkan dapat memberikan manfaat khususnya dalam meningkatkan kinerja karyawan.

2.3	Kerangka Pemikiran
Organisasi mempunyai tujuan tertentu yang struktur dan tujuannya saling berhubungan serta tergantung pada komunikasi manusia untuk mengkoordinasikan aktivitas dalam organisasi tersebut. Oleh sebab itu, organisasi mengharapkan para karyawan dapat berprestasi dan mampu menciptakan situasi dan kondisi yang kondusif, sehingga karyawan tidak akan mengalami kejenuhan, kebosanan, dan malas bekerja yang mengakibatkan penurunan dalam kinerja. Kinerja karyawan dapat dipengaruhi oleh banyak faktor, yaitu disiplin kerja, budaya organisasi. 
Karyawan yang bekerja di dalam suatu perusahaan wajib mematuhi dan mentaati tata tertib dan peraturan yang telah ditetapkan oleh perusahaan, maka secara tidak langsung aktivitas perusahaan tersebut akan berjalan secara efektif dan sesuai dengan prosedur sehingga dapat memajukan organisasi. Pernyataan teori tentang pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja karyawan mengacu pada teori yang dikemukan oleh teori Malayu S. P Hasibuan (2013:139) yaitu Menurut Malayu S.P Hasibuan (2007;193): Kedisiplinan adalah kesadaran dan kesediaan seseorang menaati semua peraturan perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku. Tanpa disiplin karyawan yang baik sulit bagi organisasi perusahaan mencapai hasil yang optimal
Diperkuat pula oleh teori yang dikemukan oleh Hariandja (2002:300) yang mengemukakan bahwa peningkatan disiplin menjadi bagian yang penting dalam manajemen sumber daya manusia sebagai faktor penting meningkatkan kinerja. Disiplin kerja pada dasarnya selalu diharapkan menjadi ciri setiap sumber daya manusia dalam organisasi, karena dengan kedisplinan organisasi akan berjalan dengan baik dan bisa mencapai tujuannya dengan baik pula. Disiplin kerja mempunyai pengaruh positif terhadap kinerja karyawan.  
Dalam setiap organisasi, budaya kerja selalu diharapkan baik karena budaya kerja akan berhubungan dengan berhasil atau tidaknya tujuan organisasi dicapai. Dengan budaya organisasi yang baik, biasanya organisasi akan mudah mengatasi masalah yang dihadapi dan bisa mencapai tujuan organisasi dengan mengandalkan kekuatan yang ada di organisasi.  
Budaya organisasi merupakan bentuk bagaimana orang-orang dalam organisasi berperilaku dan melakukan sesuatu hal yang berbeda dengan organisasi lainnya. Dengan perbedaan itulah organisasi mempunyai keunikan masing-masing baik dalam prilaku sehari-hari yang ad alam organisasi itu ataupun dengan hasil (output) yang diberikan.
Iriani Ismail (2006) mengatakan dengan hasil penelitiannya bahwa budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, yang mana karyawan berusaha menjaga dan mempertahankan ketenangan dan kenyamanan dalam bekerja.
Luthas (2006) mengemukakan bahwa budaya organisasi berpengaruh pada kinerja pegawai. Budaya organisasi yang kuat dapat membantu pegawai belajar juga beradaptasi dengan lingkungan yang mana mempengaruhi kinerja karyawan.
Budaya organisasi mempengaruhi kinerja dan kepuasan karyawan, dengan semakin kuat budaya maka semakin kuat pula pengaruhnya. Hal ini mendukung temuan penelitian terdahulu seperti yang dilakukan oleh Morina (2013) yang menemukan bahwa budaya organisasi memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, dapat dibuktikan bahwa Budaya Organisasi berpengaruh terhadap Kinerja karyawan.
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               Paradigma Penelitian
2.4	Hipotesis

Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah penelitian, oleh karena itu rumusan penelitian biasanya disusun dalam bentuk kalimat pertanyaan. Dikatakan sementara, karena jawaban-jawaban yang diberikan baru didasarkan pada teori yang relevan, belum didasarkan pada fakta-fakta empiris yang diperoleh melalui pengumpulan data (Sugiyono:2013).
Berdasarkan pada Latar Belakang dan Permasalahan, maka diajukan Hipotesis sebagai berikut:
1.	Simultan
“Terdapat pengaruh disiplin kerja dan budaya organisasi terhadap kinerja karyawan.
2.	Parsial
a.	Terdapat pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja karyawan.
b.	Terdapat pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan.

Disiplin Kerja
1.	Pengukuran waktu secara efektif
2.	Tanggung jawab dalam pekerjaan dan tugas
3.	Absensi 












1.	Inovasi dan keberanian mengambil risiko
2.	Perhatian hal-hal rinci
3.	Berorientasi pada hasil
4.	Berorientasi pada manusia
5.	Berorientasi tim
6.	Agresivitas
Menurut Robbins (2007)
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